






























































































































































































































































1919 3，260 145 404 9．8
1922 3，196 385 690 17．1
1924 2，866 421 1，241 35．1
1926 2，804 432 1，369 39．1
1928 2，896 399 1，548 44．5
1932 2，532 313 1，263 40．1
出典　萩原進『アメリカ資本主義と労使関係』（戸塚秀夫、
　　徳永重良編著『労働問題』有斐閣1977）、161ページ
すものである。
　オープンショップ攻撃、「会社組合」の育成が、鉄道業において特に強力であった訳ではない。それ
は、戦時下における労働組合員の拡大、1919年以降の物価急謄、戦後恐慌による賃金切り下げに対す
るストライキの増大に対抗して経営者が多くの産業で推し進めた労務政策の重要な柱であった。全国
的に見ても、「会社組合」は、1919～24年の間に、145組合から421組合へ、その組織人員も404，000人
から1，241，000人へと飛躍的に増大した。それに対してA．F．Lの組織人員は、同年間に3，260，000人
から2，866，000人へと減少した10）（第一表）。さらに、オープンショップ攻撃は、労働組合に対する社
会的な評価とも結びつき展開された。1917年のロシア革命の成功とコミソテルンの活動は、資本主i義
社会の支配層に大きな脅威を与えた。特に、多民族国家であるアメリカの支配層は、この脅威をより
深刻なものと受けとり、「赤の恐怖」を醸成し、反組合プロパガソダを全国的な規模で展開した。こ
のような中で、労働組合は危険な存在であるという世論が形成されていった。
　このように20年代初期の状況は、労働組合にとって非常に困難なものとなっていた。労働組合は、
オープソショップ、「会社組合」の攻撃に対して有効な反撃を加え、労働組合の承認と存続をかけた
新しい方向を模索していかなけれぽならなかった。この新しい方向こそ、労使協調政策であった。す
なわち、労働組合は、「労働組合のみが、……労働者の生産的な精力を放出させるのに必要不可欠な
信頼の幅広い基盤を提供する」11）ということを経営者に説得することで、組合の承認を得ようとした
のであった。しかし20年代全体で見れぽ、この政策は成功したとはいいがたい。鉄道工場における労
働組合の場合、徹底したオープショップ攻撃にあい敗北した1919年の鉄綱労働者ストライキや統一炭
坑夫組合による大ストライキなどとは異なり、1922年のストライキでA，F，L鉄道従業員部の組織数
を半減させたものの、B・0鉄道などの会社では、労働組合の承認と団体交渉権を保障するという労
務政策がとられていた。この組合の承認と団体交渉権の存続は、オープソショップと「会社組合」に
対抗する基盤を労働組合に残していた。これが、労使協調の基盤となっていったのである。労使協調
は、オープンショップ、「会社組合」に対抗し、労働組合の存在をかけた運動であった。
　c）　「無駄排除運動」と労働組合
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　第三の要因として「無駄排除運動」とのかかわりを検討する。鉄道修理工場の最大の問題は、無計
画な生産と不安定な雇用状態にあった。仕事は、不規則に工場に持ち込まれ、それに応じて、解雇、
雇用が繰り返され、労働移動率（labor　turnover）は、200％にも達していた。仕事が少ない場合、労
働時間の削減、大量解雇が行なわれ、仕事の多い場合は、長時間労働、臨時工の使用、さらには高価
格で工場外へ請負に出すことも行われていた。この両極端の雇用状態は、常に繰り返されていた。労
働組合は、高価格な請負と雇用の不規則性を、生産コスト減少にとっての最大の無駄と考えていた12）。
鉄道工場における生産上の「無駄」に関する会社側と労働組合との間の論争は、恐慌下での雇用不
安、賃金切り下げをめぐって行われてきた。会社側は、労働組合の規約を無駄と非経済性を助長する
とみなし、他方、労働組合は、上記したような会社の管理に無駄の原因があるとみなした13）。このよ
うな論争は、労使の間で常に繰り返されていた。
　ところで、1920年代のアメリカでは、「無駄排除運動」が全国的規模で取り組まれていた。この運動
の一つの重要な契機となったのは、H．フーバー（Hoover）を中心とする「連合アメリカ技師協会」
の無駄排除に関する報告書の出版であった。この報告書は、無駄の責任の50％を経営者、25％を労働
老としたうえで14）、経営者、労働者、所有者、大衆、業者団体、政府、技師が各々の責任で行わなけ
れぽならない無駄排除施策を提言した。提言の内容は、作業の標準化、工場設備の改善、経営管理の
合理化、生産制限慣行の取りやめ、労使関係の安定等を含む広範なものであった15）。この報告書を契
機として、経営者、労働組合、技師の各々にとって、無駄排除で協力する条件が作り出されていった
のである16）。
　「無駄排除」運動の基盤となったのは、「科学的管理」であった。労働組合とテイラー協会の技師
たちとの関係は、戦時生産体制という特殊な状況下で、和解の方向に、歩みはじめていた。労働組合
は、技師たちの仕事に協力し、技師たちは、労働組合の存在を承認しはじめていた17）。戦後、この和
解が、実践的な意味を持つのは、労働組合が組合の承認を得るため科学的管理法を必要としたときで
あった。すなわち、オープンショップ、「会社組合」の攻撃に直面し、組合員を大きく減少させたと
きであった。労働組合は、自らも「無駄排除」運動の担い手であることを示し、労働組合がアメリカ
産業にとって欠かせぬ存在であることを立証しようとした。
　テイラー協会の技師は、労使協調実験に顧問技師として参加する一方で、労使協調について同協会
雑誌「Taylor　Scieaty」で賛意を表明し、　A．F．L機関紙「American　Federationist」にも協力論
文を投稿するなどした18）。B・0労使協調実験においても、テイラー協会の会員である0・ベイヤー
が鉄道現場組合の顧問技師として中心的な役割を果した。鉄道現場労働組合とテイラー協会の技師
は、修理工場の「無駄排除」に協力して取りくんだのであった。労使協調計画の実施は、経営老、労
働組合、技師が一体になって押し進めた「無駄排除運動」の特殊な実戦であった。
注1）萩原進、『アメリカ資本主義と労使関係』（戸塚秀夫、徳永重良編著『労働問題』、有斐閣、1977）、147ペ
　　ージ。
　2）　同上書　146ページ。
　　　　　　　　　　　　　　　　　　　－23一
3）LB．　Wehle，　War　Labor　Policies　and　Their　Outcome　in　Peace：Quartery　Journal　of　Ecomomics，
　Febrary．1919．　p．332．
4）　Iin’d，　DP．333－334．
5）L。Wolman，　The　Growth　of　American　Trade　Unions　1880－1923，　Bureau　of　Economic　Reseach，
　Inc，　New　York，　p．48．
6）　Ibid．，　pp．48－49．
7）　S．Perlman　and　P．　Taft，　History　of　Labor　in　the　United　Steates，1896－1932，　Volume　IV，　Labor
　Movement，1935，　Reprined．1966，　Macmillan　Company，　p．408．
8）1920～22年の鉄道業における労使紛争にないては、S．　Perlman　and　P．　Taft，　oP．　cit．，　pp。515～522．
9）　Ibid．，　p．523．
10）　萩原進、『前掲書』161ページ。
11）J．T．　Maklvey，『前掲訳書』183ページ。
12）B．M．　Jewe11，　Recent　Extention　of　Co｛lective　Bar8aining－Cooperation　in　Railroad　Industry－：
　American　Federationist，　July　1925，　p．529．なお、　B．ジュエルは、　A．F．L鉄道従業部の会長であり、
　上記の論文は、B・0労使協調実験の労働組合側の報告である。
13）　1Z疹4．，　pp．529－530．
　　S．M．　Slichter，　op，　cit．，　pp．437－438．
14）Committee　on　Elirnination　of　West　in　lndustry　of　the　Federated　American　Engineering　Societies，
　West　in　Industry，1921，　p．9．
15）　Ibld，，　pp．24－33．
16）J．T．　Mckelvey，『前掲訳書』、111～115ページ。
17）第一次世界大戦期における労働組合と「科学的管理」の和解については、M．　J．　Nadworny『前掲訳
　書』第7章、およびJ．T．　Mckelvey、『前掲訳書』、第三章を参照。
18）　L．A．　Thompson，　op．　cit．，　pp．220－227を参照。
】V　労使協調の実施機構と労働組合の役割
　本節では、鉄道修理工場における労使協調の実施機関であった労使合同委員会の機構・役割という
形態的な側面から労使協調が労働組合と労務管理にとってどのような意味を持っていたかを考察して
いく。まず、労使協調機関がどのようなレベルで設置されていたかを明らかにするために、鉄道修理
工場の職場編成、管理機構および労働組合の機構を見ていくことにする。
　鉄道業の職場は、乗務員関係の職場と機関車、その他車両の制作、修理を行う工場職場とに大きく
区分されていた。労使協調の機関が設置されていたのは、工場職場においてであった。B・0鉄道会
社は、48の工場を持っており、その工場は、おおよそ、工場→部（department）→課（subdepartment）
→組（gang　or　team）によって編成されていた。部は、職種内容に従って11の部（組立職場、機械職
場、ボイラー製造職場、etc．）とサービス関係の4部（道具室、動力部、倉庫部、　etc．）で構成され
ていた。また部は、機関車、その他車体の特定の部品を製作、修理する課に分かれ、課は、さらに基
本的な生産単位としての組に分かれていた。組は、特定の職務を遂行する単位で、熟練階梯に従った
熟練工、養成工（apPrentices）、助手（helpers）、雑役夫によって構成されていた！）。
　管理機構は、職場編成に対応したライソ管理者とサービス部門の管理者から構成されていた。ライ
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第3図　職場編成と管理機構
　　　工場長
（superintendent　of　shoP）
副工場長
（assistant
superintendent）
部（department）一課（snbdepartment）一組（gang）
出典　0．S．　Beyer，　Railroad　Union－Management　Cooperation：American　Federationist，　August．
　　1925，pp．　M6－－647．から作成
ソ部門の管理機構は、工場長（superintendent　of　shops）→副工場長（assistant　superintendents）
→部門長（general　foremen　of　deperment）→職長という管理系列で組み立てられており、組組織の
作業指示は、組頭である熟練労働者が行っていたと考えられる。他方、サービス部門の管理は、工場
長→副工場長→サービス部門長→作業員という系列のもとにおかれていた2）（第3図）。
　工場内の労働力編成は、組組織（gang）を構成する熟練工、養成工、助手のグループが大半を占め
ており、彼らは、工場の基幹労働力となっていた。熟練工、養成工、助手は、一つの明確な熟練形成
ラインのもとに編成されており、熟練形成ラインは、厳密に7つの職種（craft）一機械工、ボイラ
ー製造工、かじ工、金属板工、電気工、火夫・給油工、鉄道機関工（塗裁工、大工、etc．）一に区分
されていた。たとえば、機械工の熟練形成ライソを持つ組組織は、機械工助手→養成機械工→熟練機
械工と順次、昇進序列に従って形成されていた3）。このように厳密な職種別熟練形成ライソが組組織
内に形成されていたということは、職場作業上の規制力が現場レベルに存在し、組組織の頭であり、
労働組合員でもある熟練労働者が、現場生産を規制しうる地位にあり、そのため、労使協調を「実効」
あるものにするためのカギを握っていたことを示すものであった。
　ところで工場の労働者は、上述の7つの職種区分に従って、A．F．Lの支部（local　lodge　of　A．F．L）
に組織されていた4）。?
??﹇??
国際機械工組合（lnternational　Association　of　Machinists）
国際ボイラー製造工組合（International　Brotherhood　of　Boilermakers，　Iron　Ship　Builders
and　Helpers　of　America）
国際鍛冶工組合（lnternational　Brotherhood　of　Blacksmiths，　Drop　Forgers　and　Helpers）
金属板工組合（Sheet　Metal　Worker’s　International　Association）
国際電気工組合（lnternational　Brotherhood　of　Electrical　Worker）
鉄道機関工組合（Brotherhood　Railway　Carman　of　America）
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第4図　労働組合の機構
／
支部（7支部）
（［ocai　lodges
　　oF　AFL）
AFL　－AFL鉄道従業員部欝獣緬　　／
　　　　　　　　　　　　　　　路線組合連合
　　　　　　　　　　　　　　　　（the　system　federation
灘臨＿」°f訓　）
　　federation）
出典　0．S．　Beyer，　op．　cit．，　pp．647－650．から作成
　7．国際火夫・給油夫組合（lnternational　Brotherhood　of　Firemen　and　Oilers）
　支部は、工場内に組織され、年次大会で、会長、副会長、書記および工場委員（shop　committee）
を選出していた。工場委員会（議長は、多くの場合、支部の会長）は、工場の組合員の利益に注意を
はらい、工場長、担当管理者と交渉する権限を持っていた。さらに支部は、3つの組織、「連合労働
組合（the　local　shop　federation）」、「地区職業組合協議会（the　district（system）craft　concil）」、
「路線組合連合（the　system　federation　of　all　craft）」にも加盟していた5）。
　「連合労働組合」は、A．F．L加盟7支部の工場内連合体で、執行機関として連合工場委員会（the
local　federation　shop　committee）を設置していた。この委員会は、各支部の会長または工場委員
会の議長から構成され、各々の支部の権限・意見の調整をはかる一方、工場内の諸問題を取り扱う従
業員の正規の代表機関として工場管理者と相互の関心事について協議を行っていた6）。「地区職業組合
協議会」は、A．F．L加盟の職種組合の地域的な連合機関で、鉄道業の場合、会社単位の支部連合体
であると考えられる。たとえぽ、B・0鉄道会社において工場単位で存在していた国際機械工支部
は、A．F．L国際機械工支部District　Lodge　29に集められていた。連合協議会の議長は、特定の職
種組合が全体として鉄道会社（railroadsystem）にかかわるかぎりでは重要な代表者であった。ま
た、議長は、全国組合、A．F．L鉄道従業員部と同協議会の調整役を果していた7）。「路線組合連合」
は、支部、「連合労働組合」、「地域職業組合協議会」との会社規模での連合協議機関であると考えら
れる。この連合は、A．F．L鉄道従業員部や各々の国際組合が持つ管理、権限に制限されはするが、
鉄道従業員と会社管理者とに直接的に関係がある問題を取り扱う最高で、最終的な機関であり8）、会
社側と賃金、労働条件の協約を取り結ぶ正規の団体交渉機関であった9）。以上の4つの労働組合機関
の関係を示すと第4図のようになる。鉄道業の労働組合は、職業別に組織される一方、工場、会社単
位で結合した機関を有していた。
　労使協調の実施機関は、職場編成、管理機構、労働組合の諸機関に対応する形で設置されていた。
この機関は、会社側と「路線組合連合」との協約にもとづき設置されたものであった。すでに、賃金
および基本的な労働条件については、「路線組合連合」と会社側との間の団体交渉で協約が結ぽれて
いた。したがって、この協調機関は、正規の団体交渉事項以外の諸問題を協議する場所として設定さ
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れた。労使協調の実施機関として、「合同工場協議会（the　joint　local　meeting）」．と「合同路線協議
会（the　joint　system　cooperation　conference）」の二つのレベルの機関が設置された10）。
　「合同工場協議会」は、労働組合側代表としての「連合工場委員会」と「バラソスドコミッティー
（the　blanced　committee）」と呼ぽれる工場レベルでの管理者の委員会によって構成されており、通
常、月に2回の会合が工場内で勤務時間にもたれていた11）。「合同路線協議会」は、「路線組合連合」
の会長、書記（労働組合側）と鉄道車両部長会　（the　railroad’s　manintenance　of　equipment
depertment）の議長、関係車両修理部長・部長補佐、その他関連部門　（倉庫部、供給サービス部）
の代表者（経営側）とで構成され、通常、バルティモア・オハイオ鉄道会社の本社で3ケ月に1度の
会議を持っていた12）。
　「合同工場協議会」は、主に工場・職場レベルでの作業改善、設備改善などの生産性事項と照明、
騒音などの作業上の苦情に関する提案、処理を協義する権限を有していた。協議事項は、定められた
書式に乗っ取って議事録とされ、「合同路線協議会」の労使双方の代表機関に送られた。「合同路線協
議会」は、この議事録に記載された提案を経営者と合意した場合、承認する権限と会社レベルでの問
題を協議する権限とが与えられていた。さらに、「合同路線協議会」は、承認した提案の実施の徹底
と従業員からの提案の活発化をはかるために、「合同路線協議会」の議事録を提案実施にかかわる全
ての部門に配布した13）。
　B・0鉄道会社では、1924年3月から1925年7月にかけて、1609回の協議会が開かれ、経営側から
9，566名、労働組合側から9，573名、合計、19，139名が協議会に参加した。協議された提案事項は、
11，478件で、その内の9，090件（79．2％）が採用され実施にうつされた14）。主な提案事項は、次のよ
うなものであった15）。
　①職務分析および作業の標準化
　②道具および設備の改善
　③原料の適切な保管、管理、配達
　④原料の経済的使用
　⑤職場の労働力と仕事の適切な配分
　⑥工場全体の仕事の調整、計画
　⑦養成工訓練
　⑧新規従業員の採用
　⑨労働の質の改善
　⑩職場環境（温度、照明、換気、安全）の改善
　⑪新しい鉄道業務の確保
　⑫工場での新しい仕事の確保
　⑬生産量の測定
　⑭　雇用の安定
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第5図　労使協調機構と団体交渉
工場レベルの経営側代表　　　　　　路線（system）レベルでの
　　　↓　／／経轡
1驚紙＼＼轡灘「
　　　　　　　　　　　　　　S　路線組合連合　　　　　　　1　　　　↑　　　　　　　　　　1
　　支　部　　　　　　　　　　　　　1
　　　　↑　　　　　　　　　i
　　組合員　　　　　　　　　　一一一一一一一一一一一一」
　　　　　　　　　　　　　　　　　（実施）
＿提
職 場 （実
案 経営者
一一一E議事録・勧告
　　　　　⇔団体交渉
出典　0．S．　Beyer，　op．　cit．，　pp．650－652，　B．　M．　Jewelly，　op．　cit．，　pp．530－532．から作成
　これら提案事項から、労使協調の実施機関である二つの協議会が生産向上委員会的な機能を果して
いたことが明らかになるであろう。これらの提案は、次のような過程を経て実施に移されたと考えら
れる。従業員から各支部（lodge）に集められた提案は検討、調整された後、工場委員会の議長を通
して「連合労働組合」に提出され、さらに検討、調整を重ねたうえで、連合工場委員によって「合同
工場協議会」に提出された。同協議会で取り上げられた提案は、「合同路線協議会」に勧告され、採
用決定がくだされた後、実施された（第5図）。
　では、この労使協調の実施機構は、労働組合にとってどのような意味を持っていたのであろうか。
二つのレベルで設置された合同協議会は、団体交渉とは区別される機関として設置されたものであ
り、それはあくまでも協議機関であり、決定権限は、経営者に委ねられていたヱ5）。すなわち、団体交
渉は、賃金、労働諸条件などの労使の利害が対立する問題を取り扱い、他方、合同協議会は、労働組
合が生産性向上に協力する態度を示すかぎりでは、さほど対立を含まない作業改善、原価切り下げな
どの諸方策を協議・実施する機関として位置づけられたのであった。この2つの機構は、企業内に2
重の労使関係を成立せしめたのであった。労働組合は、団体交渉という正規の交渉権と生産問題に関
する協議に参加する権限を持ったのであった。合同協議会内で労働組合が担った役割は、生産性向上
に関する提案を組合員から引き出し、合同協議会に提案することであった。労働組合は、旧来、経営
権事項とされてきた「生産問題」に蚕食し、生産性向上の成果の分け前（賃金引き上げ）を主張しう
る立場に立ったが、それは同時に、生産性向上をめざす工場経営機構の一部分として実質的に組み込
まれ、生産性向上にむけて組合員を組織するという役割も同時に担わされることになった。
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　注1）0．S．　Beyer，　Railroad　Union－Manegement　Cooperation：American　Federationist，　August．1925，
　　　p．646．
　　2）　Ibid．，　p．646．
　　3）　Ibid．，　p．647．
　　4）　Ibid．，　p．647．
　　5）　Ibid．，　p．648．
　　6）　lbid．，　p．648．
　　7）　1bid．，　pp．648－649．
，　　　8）　Jbid．，　p．649－650．
　　9）　1玩d．，p．651．
　　10）　lbid．，　p．650．
　　11）Ibid．　p，650，　B．　M．　Jewell，　op．　cit．，　pp．530－531．
　　　　経営側の代表は、工場長、副工場長、工場付属倉庫部長、補助部門の管理者、関連部門（depetment）
　　　の職長で構成され、各々が協議内容に応じて出席したと考えられる。
　　12）　0．S．　Beyer，　Ibid．，　p．650．，　B．　M．　Jewe11，　Ibid．，　p．531．
　　13）　0．S．　Beyer，　lbid．，　pp．650－651，　B．　M．　Jewe11，　Ibid．，　p．531．
　　14）　0．S．　Beyer，　Bulletin　of　the　Tayor　Society，　op．　cit．，　D．12．
　　15）B．M．　Jewell，　op．　cit．，　p．531．
V　おわりに
　以上、1920年代の鉄道業における労使協調（Union－Managment　Cooperation）の導入の経緯、
背景、原則、実施機構を労働組合とのかかわりで考察してきた。ここでは、労使協調についての若干
のまとめと今後の課題について述べむすびにかえることにする。
　20年代のアメリカで展開された労使協調は、オープンショップ、「会社組合」の育成などの積極的な
資本攻撃のもとで、労働組合が承認を得るために提起した特殊歴史的な労使関係の一形態であった。
しかし、労使協調の原則、および実施機構の考察によって導き出された特微は、労使関係の新しい考
え方を示すものであった。すなわち、労使協調の原則は、労働組合の承認を前提として、労働組合を
生産性向上をはかる主体として位置づけ、生産性を賃金・雇用問題にリンクさせるという考え方を打
ちだしていた。また、実施機構においても、賃金、労働条件を取り扱う団体交渉と生産向上および生
産上の苦情を取り扱う合同協議会とを明確に区別し、二重の労使関係理念を作り出していた。これら
の特徴は、第一次世界大戦以前の労働組合の政策には見られなかったものであり、労使協調は、労働
組合の政策の大きな転換を意味するものであった。同時に、労使協調計画の実施は、経営者側にとっ
ても、労働組合を会社の生産合理化機構に組み込み、労働組合、労働者を管理してゆくという新しい
労務管理方式（20年代の主流にはなりえなかったが）への転換を含むものであった。
　以上、本稿では、労使協調を労働組合との関連で考察してきたが、労使協調の持つ意味を明確にす
るためには、さらに検討されなけれぽならない課題が残されている。第一は、労使協調計画の実施が
労働者にどのような影響を与えたかという点である。第二は、資本の側が、労使協調をどのように位
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置づけかという点である。労使協調は、労働組合が提起したものであるが、それは、資本によって受
け入れられてはじめて成立する労使関係の一形態である。資本の組織労働者に対する対応は、①労働
組合の徹底した排除、②「組合対策」として労働組合を承認し、組合との協調をはかる、という形態
が考えられる。では、20年代の徹底したオープンショップ攻撃が展開され資本が優位に立っていた時
代に、資本の一部は、向故に②の対応を選択したのであろうか。労使協調は、資本にとってどのよう
な利益があったのであろうか。第三に、1929年恐慌下での労使協調の崩壊・変形過程の考察すること
である。1920年代は、アメリカにおいては「繁栄の10年」といわれ、賃金の上昇、雇用の安定がなさ
れていた時期であり、労使協調政策もさほど矛盾を表出させる条件は少なかったと考えられる。恐慌
は、労使協調に対する、資本、労働組合、労働者の考え方をいかに変えさせたのであろうか、次稿に
おいて、これらの点を検討していくことにする。
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